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RESUMEN
En la presente investigación se establece un análisis de tipo cuantitativo que permite
determinar los factores que originan la discriminación laboral y las diferencias salariales
por género en Colombia, a partir de la implementación de un modelo econométrico, con el
fin observar el comportamiento de las distintas variables relacionadas con el problema
planteado.

Como fuente de información, se cuenta con los datos registrados en la Gran Encuesta
Integrada de Hogares (GEIH) desarrolloda por el DANE (2006), para las 13 principales
ciudades del país. Partiendo de estos datos, se aplica el modelo de Diferencias Salariales
propuesto por Mincer (1974), identificando las características esenciales que caracterizan a
los agentes de estudio, y considerando elementos como su entorno, su desenvolvimiento
social y económico. Finalmente, se utilizan las ecuaciones del modelo de Mincer (1974),
aplicando la descomposición Blinder – Oaxaca, (Blinder, 1973: y Oaxaca, 1973) para
hombres y mujeres, con el fin de establecer la tasa de retorno a partir de las variables
propuestas sobre el ingreso laboral.

La presente investigación se divide en cinco partes, partiendo de una revisión de literatura
que abarca los principales estudios en torno a la discriminación laboral de género en
Colombia. En la segunda parte se plantea una continuación del análisis de la literatura,
exponiendo los principales factores y variables que se relacionan con la discriminación
laboral de género en el país. En la tercera parte se explica la metodología que se utiliza para
cumplir con los objetivos, y en la cuarta parte se presentan los resultados, definiendo el
modelo implementado para el análisis de las variables, además de las conclusiones del
estudio.

PALABRAS CLAVE
Discriminación laboral, Equidad de género, Diferencias salariales.
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ABSTRACT

This is a quantitative analysis useful to decide the factors related with discrimination in
employment and salary differences by gender in Colombia. It is constructed by the
implementation of an econometric model, to observe the behavior of the different variables
related to the problem.

As a source of information, there is the Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH),by
DANE (2005) included analysis for the 13 main cities in the country. Based on these data,
is applied the model of Salary Differences, proposed by Mincer (1974), identifying the
essential features that characterize the agents of study, and considering elements such as the
environment, social and economic development. Finally, we use the model equations of
Mincer (1974), applying the Blinder. Oaxaca Decomposition, for men and women, in order
to establish the rate of return from the variables proposed.

This research is divided into five parts, based on a literature review, covering the major
studies around work gender discrimination in Colombia. In the second part, is presented the
analysis of the literature, exposing the main factors and variables that relate to gender
employment discrimination in the country. In the third part we present the methodology
used to meet the goals. Finally, in the fifth part shows the results, defining the model
implemented for the analysis of the variables, in addition to the findings of the study.
KEY WORDS
Employment discrimination, Gender equality, Wage differences.
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1. INTRODUCCIÓN
En el presente documento se analizan los factores determinantes de la discriminación
laboral y de las diferencias salariales por género en Colombia, entre los años 2005 al 2014.
Principalmente, se espera reconocer y definir las variables relacionadas con este fenómeno
en el país, así como explorar los factores sociales que influyen en prácticas discriminatorias
que limitan las posibilidades laborales de las mujeres, y que se expresan negativamente en
su remuneración, en sus posibilidades de ascender, de llegar a cargos directivos y de
mejorar de manera efectiva su formación y crecimiento profesional.

Para cumplir con este objetivo, es fundamental el planteamiento de una descripción de la
estructura del mercado laboral por género en Colombia para el periodo en cuestión,
analizando las condiciones que favorecen o posibilitan la discriminación laboral por género,
a través de factores como el nivel educativo, la posición socioeconómica, la experiencia
laboral y las horas trabajadas.

En primera instancia, es importante reconocer que con el transcurso de los años, las mujeres
han logrado posicionarse cada vez más a nivel económico y social, escalando posiciones
dentro del mercado laboral, lo cual ha contribuido para disminuir la segregación y
discriminación. Sin embargo, estos fenómenos no han desaparecido completamente, y aún
existen grandes brechas de género, lo cual se comprueba por resultados de investigaciones
que se realizan a nivel mundial sobre el tema, en donde se demuestra la existencia de
considerables diferencias salariales y de segregación laboral en contra de las mujeres.

El fenómeno de la discriminación laboral, explica Barraza (2010), se debe dividir en dos
elementos centrales, que son la discriminación salarial y la segregación laboral. La primera
se establece cuando un individuo similar a otro, que sólo difiere en raza, sexo u otras
características personales, recibe una menor remuneración por razones que no guardan
ninguna relación con el desempeño en su actividad laboral. Por otro lado, la segregación
laboral se produce cuando se les asigna a individuos de un grupo específico cierto tipo de
4

labores y ocupaciones, o se les da un trato inferior únicamente por hacer parte de dicho
grupo.

De acuerdo con Galvis (2010), la existencia de brechas salariales por género es un
fenómeno que está presente en el mercado laboral colombiano. En particular, dichas
brechas que no son homogéneas a través del territorio, pues se presentan en mayor o menor
medida dependiendo las costumbres y la cultura de cada una de localidades del país. Por su
parte Baquero, Guataquí y Sarmiento (2000), plantean que en la actualidad no se puede
negar la existencia de discriminación basada en sexo, raza, edad, clase social y religión,
pues es un fenómeno que se han manifestado con diferente intensidad a través de la historia
del país, ante lo cual aún falta mucho terreno por recorrer y muchos análisis realizados a
través de distintas disciplinan que tengan en cuenta las diferentes variables y elementos que
intervienen en la discriminación laboral.

Las afirmaciones de los autores referenciados se pueden soportar con datos y estadísticas
precisas, como los que son ofrecidos por el Observatorio Laboral del Ministerio de
Educación, en donde se plantea que en el 2004 en Colombia se graduaron 80.000
estudiantes durante el primer semestre, de los cuales el 54 por ciento eran mujeres y el
restante 46 por ciento hombres. La comparación entre hombres y mujeres del mismo nivel
educativo arrojó que los hombres ganan en promedio 21 por ciento más que las mujeres, y
según estadísticas del Ministerio de Trabajo, en el año 2014 la tasa de desempleo para las
mujeres es de un 11 por ciento, cifra superior a la de los hombres, que se ubicó en 6.4 por
ciento. Tener personas a cargo reduce la oferta laboral femenina en 17.5 por ciento y la
masculina sólo en 2.5 por ciento (Observatorio Laboral para la Educación, 2010).

Teniendo en cuenta la problemática que se presenta a nivel mundial en torno a la
discriminación laboral de género, y las cifras y datos que soportan el hecho de que en
Colombia persiste aún un fenómeno discriminador que limita las oportunidades labores de
las mujeres, resulta fundamental el desarrollo de estudios que permitan determinar los
factores que originan la discriminación laboral y las diferencias salariales por género en
Colombia, a partir de modelos econométricos que permitan medir y observar el
5

comportamiento de las distintas variables que se relacionan directamente con el fenómeno,
contribuyendo de esta manera a la continuidad y construcción de conocimiento sobre las
brechas salariales en el país.

Teniendo en cuenta la información analizada en la Gran Encuesta Integrada de Hogares
(GEIH), se tiene en cuenta el artículo: “Diferencias salariales por género y región en
Colombia: una aproximación con regresión por cuantiles” (Galvis, 2010:), en donde se
utilizan las ecuaciones del modelo de Mincer (1974), aplicando la descomposición Blinder
– Oaxaca, (Blinder, 1973; y Oaxaca, 1973) para hombres y mujeres, con el fin de establecer
la tasa de retorno a partir de las variables propuestas sobre el ingreso laboral.

6

2. ORIENTACIÓN DETALLADA

2.1. ANTECEDENTES
A nivel latinoamericano, es importante reseñar la investigación de Tenjo, Rivero y Bernat
(2002) en donde se analizan las diferencias salariales por sexo en Argentina, Brasil, Costa
Rica, Colombia, Honduras y Uruguay, a través de un método en donde se establece la
estimación de las ecuaciones mincerianas para hombres y mujeres, utilizando la
descomposición de Oaxaca de las diferencias salariales. La conclusión de este estudio es
que si bien existen diferencias en los salarios mensuales entre hombres y mujeres, éstas se
han reducido considerablemente con el paso del tiempo. Una de las razones centrales por
las que las mujeres devengan un salario menor a los hombres, es porque, a nivel general,
trabajan menos horas.
Galvis (2010), en su investigación titulada: “Diferenciales salariales por género y región en
Colombia: Una aproximación con regresión por cuantiles”, plantea la descomposición de
Blinder-Oaxaca en el contexto de regresión por cuantiles para el análisis del fenómeno,
obteniendo como resultado central que las brechas salariales se explican por el efecto de las
diferencias en la remuneración a los atributos tales como la educación, y a elementos no
observados. Por otro lado, se concluye que hay una mayor brecha salarial en las ciudades
periféricas, en contraposición a las de Bogotá, Cali, Medellín, Manizales y Pereira.
En el documento titulado “Discriminación salarial por género “efecto techo de cristal”.
caso: siete áreas metropolitanas de Colombia”, Meza, Mora Chávez y Ríos (2014), analizan
la existencia de la discriminación ocupacional de las mujeres, por medio de un modelo
probabilístico para el periodo comprendido entre 1984 y 2010. En el estudio se examinan
los factores que hacen que las mujeres no tengan la posibilidad de llegar a los cargos
directivos que normalmente son asignados para los hombres. La conclusión del estudio es
que existe una barrera invisible que no permite que la mujer alcance dichos cargos
directivos, debido a una serie de prejuicios por parte de los empleadores, desde los cuales
se establece la discriminación.
7

Isaza (2014) en su trabajo “Occupational segregation, selection effects and gender wage
differences: evidence from urban Colombia” advierte que es importante tener en cuenta
que, debido a la mejora de los niveles de educación entre las mujeres, les ha sido posible
una mayor participación en el empleo formal, mientras que la población femenina con
menor educación ha sido relegada a ocupaciones marginales, principalmente en la
economía informal. También sugiere que un cambio en la composición de la oferta de
trabajo femenino en los términos de capacidad y motivación, juega un papel determinante
en la reducción dramática de la brecha salarial observada.

Bernat (2005), analiza el diferencial salarial por hora entre hombres y mujeres en las siete
principales áreas metropolitanas de Colombia en el período 2000-2004, implementando la
metodología propuesta por Oaxaca. Los resultados prueban que existe un componente
discriminatorio que influye en las diferencias salariales entre ambos grupos, pues aunque
los diferentes sectores de la economía valoran la vinculación femenina a las actividades
laborales, en realidad no se comprometen con el desarrollo de políticas y estrategias que
sirvan para erradicar completamente las desigualdades de género que se presentan en la
cotidianidad laboral, lo cual limita las posibilidades de que hombres y mujeres puedan
disfrutar de las mismas condiciones para cumplir de manera con sus asignaciones, para
crecer y formarse continuamente a nivel profesional, y para disfrutar de los beneficios de
un buen clima y ambiente laboral.
Tenjo y Herrera (2009), en la investigación titulada “Discriminación salarial y
discriminación en acceso al empleo por Origen étnico y por género”, analizaron si en
realidad las diferencias salariales entre hombres y mujeres y entre afrodescendientes y no
afrodescendientes en el país se deben a prácticas discriminatorias propias del mercado
laboral. El principal resultado es que las diferencias salariales que existen entre los géneros
se explican por el hecho de que las mujeres ganan menos que los hombres, así tengan la
misma ocupación, experiencia, estudios y nivel de calificación, lo cual entiende, sin duda
alguna, como discriminación.
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Por otro lado, los autores explican que en procesos internos de las empresas, como
selección de personal, ascensos y bonificaciones, se reproducen patrones y estereotipos
sociales por medio de los cuales se discrimina a la mujer, pues muchas veces no se
consideran sus logros, sus resultados y su desempeño laboral, sino su edad y su belleza.

Por último, se menciona la investigación desarrollada por Ortega (2006), titulada:
“Cambios de género y discriminación laboral en el sector financiero colombiano: el caso de
Bancolombia”. Es relevante en la medida en que desarrolla un análisis enfocado en un
sector específico y en una empresa particular que cumple un papel fundamental en la
economía colombiana. Para la autora, en el mercado laboral colombiano se siguen
incorporando concepciones tradicionales y prejuicios que atentan contra la igualdad de la
remuneración y contra la oportunidad de las mujeres para conseguir empleos y ocupar
cargos directivos.

En el caso específico de Bancolombia, se encuentra que existe discriminación laboral
contra las mujeres, al mantener, dentro de nuevos métodos y por medio de diferentes
mecanismos, los modelos tradicionales de la sociedad según los cuales las condiciones de
trabajo se ofrecen para los hombres, que son proveedores, y para las mujeres, que son
cuidadoras. “Lo anterior se deduce por cuanto la empresa no modifica los

patrones

laborales que impiden la igualdad entre los sexos al realizar la mismas exigencias para
hombres y mujeres sin mediaciones en cuanto a las condiciones que cada uno de los sexos
experimenta en la sociedad” (Ortega, 2006: 553).

En general, los antecedentes que existen a nivel Latinoamérica y Colombia frente al tema
de la discriminación laboral de género demuestran que es un fenómeno que persiste, a pesar
de que las compañías apoyen la vinculación laboral femenina, pues se

siguen

reproduciendo de forma continua modelos y prejuicios por medio de los que se propende
una discriminación en contra de las mujeres. En síntesis, estos estudios demuestran que aún
hay muchos esfuerzos por realizar, a través de estudios, investigaciones y diseño de
estrategias empresariales acompañadas de políticas y leyes que incentiven cada vez más la
participación de las mujeres en un mercado laboral en donde sean igualmente valoradas por
9

sus logros, su experiencia y su calificación, y en donde tengan las mismas oportunidades de
los hombres para acceder a los altos cargos directivos.
2.2. MARCO TEÓRICO
Se habla de discriminación laboral cuando, de dos trabajadores con las

mismas

capacidades, experiencia y productividad, uno de ellos recibe un trato inferior que se
expresa en su remuneración, posibilidades de ascenso y condiciones laborales (Iglesias y
Llorente, 2008). Según Amarante y Alma (2004), la discriminación laboral por género es
un fenómeno que se presenta cuando se realiza una exclusión de un tipo de individuos en
procesos de contratación, asenso, beneficios o asignaciones salariales.

Según la Organización Internacional del Trabajo (2003), la discriminación salarial por
género es la más común a nivel mundial y se presenta cuando a los hombres se les paga un
salario mayor al de las mujeres, a pesar de que cuenten con el mismo o con un mayor nivel
educativo, que tengan la misma preparación y experiencia, y que desempeñen las mismas
funciones. Particularmente, en el plano laboral, la discriminación de género se refleja en la
medida en que no existe un trato igual para hombres y mujeres, debido principalmente a los
prejuicios de la sociedad tradicional en torno a las capacidades y habilidades femeninas y
masculinas.

A pesar de que, a medida que pasa el tiempo es cada vez más notable que la mujer tiene una
mayor participación en el mercado, que posee una gran influencia en torno a la toma de
decisiones en los diferentes sectores que componen a la economía, y que representa un
papel decisivo y fundamental para el desarrollo y progreso del país a nivel financiero, aún
existen brechas entre los géneros que le hacen a las mujeres más difícil acceder a empleos
de calidad y disfrutar de los mismos beneficios que tienen los hombres (Burdett y Dale,
1998).

Si no se soluciona el fenómeno de la discriminación laboral de género de manera definitiva,
a través de estrategias y políticas que garanticen una igualdad en el mercado laboral, y que
ayuden a acabar con los prejuicios que existen en contra de las importantes habilidades y
10

fortalezas de las mujeres, no se podrán aprovechar de manera efectiva sus conocimientos,
relegándolas a puestos de baja condición y poca calificación (Blau, Ferber y Winkler,
(1998).

Según las consideraciones de Birdsall y Sabot (1991), la situación desfavorable de la mujer
a nivel laboral no sólo se debe a una cuestión de discriminación de género, sino a toda una
serie de condicionantes legales, y a la falta de esfuerzos de las empresas por garantizar su
acceso a las oportunidades, su comodidad y satisfacción en el trabajo. Además de ello,
existen una serie de condicionantes simbólicos en contra ellas, pues persiste un imaginario
institucional y social que ve a las mujeres como personas débiles y vulnerables, y como
actoras menos cualificadas que los hombres para el desarrollo de tareas y labores
específicas. Para mejorar esta situación, por lo tanto, se deben tener en cuenta toda esta
clase de factores y condicionantes negativos que deben afrontar las mujeres en el entorno
laboral.

La ciencia económica ha profundizado el tema de la discriminación laboral por género
principalmente a partir de dos escuelas del pensamiento, que son la escuela neoclásica y la
escuela institucional, las cuales se analizan a continuación.

2.2.1. Teoría neoclásicas

Las teorías neoclásicas sobre la discriminación laboral y las diferencias salariales se basan
en el hecho de que el comportamiento de los empleadores se encuentra encaminado a la
maximización de las utilidades (Jiménez, 2007), De acuerdo con este principio, la
asignación laboral y salarial se efectúa de manera eficiente; razón por la cual estos
fenómenos están asociados a los agentes económicos que intervienen.

Desde la teoría neoclásica, se asume que el mercado de trabajo no está integrado por
actores sociales, sino por agentes. Este principio implica que se deje a un lado el análisis
sobre la conformación cultural de las personas, sobre sus costumbres, procedencia, gustos o
11

preferencias. Tampoco se consideran elementos como la interacción social, sino que se
limita comprender el mercado a partir de una lógica del razonamiento económico en donde
quedan excluidas las particularidades y rasgos individuales del trabajador. (Barraza, 2010)

Las tres teorías principales de tipo neoclásico que analizan la segregación y diferencias
salariales son:


La Teoría del Capital Humano: Básicamente, esta teoría señala que las
diferencias salariales de los individuos se encuentran explicadas por las diferencias
en las características económicas de los agentes que determinan su productividad,
como la educación, la experiencia laboral y la capacitación, entre otros. En este
sentido, esta teoría establece que las diferencias salariales por género se encuentran
arraigadas al hecho de que el hombre percibe mayores ingresos que las mujeres,
porque su productividad es más alta en parte porque las mujeres dedicarán más
tiempo a su hogar e hijos a lo largo de su vida.

Desde este modelo se plantea que el diseño de estrategias que le permitan a las
empresas capacitar constantemente a sus empleados es vital para incentivar una
mejor comunicación entre las distintas áreas, de tal manera que se identifiquen los
problemas y las fallas a tiempo, promoviendo estrategias conjuntas para darles
solución. Por otro lado, una ventaja del diseño y la aplicación de capacitaciones
para potenciar las habilidades del capital humano, es que se fomenta la
participación, la cual se define como el proceso a través del cual los integrantes se
vinculan a nivel mental y emocional en las situaciones y decisiones de tipo grupal
que se efectúan y ejecutan en la compañía. La participación motiva a las personas
que hacen parte de las distintas áreas, sin importar sus condiciones de raza, género o
etnia, a generar aportes para cumplir las metas y para sentirse responsables por el
desarrollo de éstas.


El Modelo del Crowding: Dentro de este modela se explica la importancia de la
segregación ocupacional en la brecha salarial por género. Se hace énfasis en que las
12

mujeres se encuentran concentradas en ocupaciones que se consideran apropiadas
para ellas o “femeninas” y no tienen acceso a todas las posibilidades de empleo,
además que los empleadores intuyen que estas últimas tienen menor continuidad en
el trabajo por su rol en el hogar y prefieren contratar hombres. Este modelo también
supone que los hombres y mujeres tienen la misma productividad marginal, razón
por la cual sus salarios deberían ser iguales en ausencia de discriminación.


El enfoque de discriminación estadística: Señala que los empleadores utilizan las
características observables de un grupo de trabajadores en promedio para predecir la
productividad individual. Sin embargo, el problema se encuentra en que dichas
predicciones se basan en estereotipos originados por diferencias naturales o por
efectos de una discriminación previa.

2.2.2. Teorías de la Escuela Institucional
Las teorías de la escuela institucional se basan en la idea de que el mercado laboral no
opera de una manera competitiva y que el comportamiento de los agentes económicos que
intervienen en éste se encuentra determinado por restricciones institucionales. Por tanto, en
este contexto, las diferencias laborales dependen del puesto de trabajo asignado y no de sus
características individuales. En el caso de discriminación por género, explica López (1988),
se atribuye a la reducida contratación en algunos sectores laborales que brindan mejores
salarios y mayores posibilidades de ascenso.

En las teorías institucionalistas sobre la discriminación laboral se hace alusión a
explicaciones centradas en el proceso de trabajo. Particularmente, a través del proceso de
evolución hacia el capitalismo monopolista, el trabajo deja de ser un proceso mental para
convertirse en uno manual. La inclusión de las mujeres al mercado laboral se da
precisamente en este momento de la historia, cuando los trabajadores ya no tienen el
control sobre los procesos de trabajo, pues todo comienza a estar mecanizado. Por tanto,
cuando las mujeres entraron al mercado laboral, les fueron asignados puestos de trabajo
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monótonos y de poca calificación, lo cual influyó considerablemente en la evolución de los
salarios que recibirían.

Es importante tener en cuenta otro tipo de modelos como la Teoría de La Descualificación,
propuesta por Braverman (1974), que supone que el incremento de la tecnología y la
sistematización laboral disminuyen la productividad marginal de los empleados,
permitiendo ocupar a individuos de menor cualificación en la gran mayoría de las vacantes
laborales. La discriminación por género se genera debido a los cambios que se han
presentado en los empleos de oficina, ya que no prevalecen las capacidades mentales sino
las operativas. De esta forma, las mujeres incursionaron en el mercado laboral en
ocupaciones monótonas y poco cualificadas, que ha representado una enorme desventaja
para ellas, y que limita sus posibilidades de ascender y de ocupar cargos directivos.
También se debe hacer referencia a la segregación ocupacional y sectorial de la
mujer, que según Cáceres (2008) es uno de los campos más significativos en donde se
manifiesta la desigualdad de género en el mercado de trabajo, y a la vez está relacionada
con la desigualdad salarial entre hombres y mujeres.
De acuerdo con Martínez, López y Riquelme (2012), la incorporación de la mujer al
mercado de trabajo no se puede entender como un fenómeno que haya afectado
positivamente a todo el colectivo femenino, pues aspectos como la segregación ocupacional
y la discriminación laboral han generado que ni la actividad ni el empleo hayan
evolucionado igual para toda la población femenina:

La inserción de la mujer en el mercado de trabajo puede considerarse como una vía
necesaria para avanzar en la igualdad, en la medida que le permite generar sus
propios ingresos, aumentando sus niveles de autonomía personal y económica. Sin
embargo, los puestos de trabajo ocupados por las mujeres suelen concentrarse en
un número reducido de ocupaciones, existiendo empleos predominantemente
femeninos o masculinos (Cáceres, 2008, p, 42).

Por su parte, Melkas y Anker (1997) plantean que en la actualidad existe un amplio
acuerdo en que el fenómeno de la segregación basada en el género es el principal motivo de
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inferioridad que tienen que enfrentar las mujeres en el mercado laboral. En particular, la
segregación por género obstaculiza y limita las oportunidades de la población femenina
para mejorar su carrera, formación profesional, salario, calidad de vida laboral y
apreciación del trabajo.
Sin duda alguna, la discriminación laboral de género se puede explicar a través de la
historia, de los prejuicios, de los modelos económicos, de las características específicas del
mercado en una época y en un contexto específico, y de los rasgos comunes que
caracterizan a las sociedades. Sin importar el enfoque o el modelo desde el cual se
contemple este fenómeno, la realidad es que la discriminación laboral hacia las mujeres ha
estado presente desde el mismo momento en que se les permitió y facilitó el acceso al
mercado laboral, y que hoy en día se siguen manteniendo brechas importantes que es
preciso comprender, con el fin de desarrollar propuestas e iniciativas que permitan
acabarlas.

15

3. MARCO REFERENCIAL

A continuación se analiza y examina un diálogo y discusión entre autores y referencias que
tocan el tema de la discriminación laboral y salarial por género, recociendo las causas que
se involucran, las valoraciones sociales y prejuicios que no sólo dificultan y limitan las
oportunidades de acceso laboral que tienen las mujeres con respecto a los hombres, sino
que también se refleja en unos menores salarios y en condiciones de trabajo que pueden
llegar a ser adversas.
3.1. DISCRIMINACIÓN LABORAL DE GÉNERO
El trabajo es un elemento clave y fundamental para reducir los indicadores de inequidad,
para acabar con la exclusión social y la pobreza. Además, el trabajo es determinante en la
realización personal, en la equidad, en el desarrollo de las capacidades y en la integración
social de los individuos (Amarante y Alma, 2004). De acuerdo a ello, y teniendo en cuenta
las privaciones y dificultades de tipo social y económico que deben afrontar las personas a
las que se les dificulta acceder a un empleo digno, es importante generar procesos de
inserción e integración laboral, con el fin de incorporar a los individuos con discapacidad a
la actividad económica, generando empleos que tengan las mimas condiciones de tareas,
sueldos y horarios que los de cualquier otro trabajador.
Para Barraza (2010), en todos los países de Latinoamérica se ha aprobado el desarrollo e
implementación de acuerdos y convenios internacionales, a través de los cuales se establece
un compromiso general para reducir la discriminación de género en el ambiente laboral,
para reducir las brechas de desigualdad, y favorecer mayor equidad entre mujeres y
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hombres. Sin embargo, los datos y estadísticas demuestran que aún, hoy en día, a nivel
general se acude primero a los hombres que a las mujeres cuando hay una oportunidad de
empleo, a pesar de que son las mujeres precisamente son las que en mayor medida están
registradas para la búsqueda de trabajo (Galvis, 2010).
En palabras de Álvarez (2010):
A pesar de la separación binaria de la sociedad que esta asigna en razón del sexo,
los diferentes espacios y actividades sociales, la realidad demuestra que la mujer
siempre ha participado en ámbito público por antonomasia en laboral. (p, 44)
Por tanto, las estrategias y políticas que se han implementado a nivel mundial para
feminizar los trabajados de mercado laborales, no han sido efectiva en la desaparición de
las condiciones de discriminación, ni tampoco para reducir las dificultades que deben
enfrentar las mujeres cuando quieren acceder a oportunidades de empleo.
Según las apreciaciones de Herrera (2002), un elemento que es preciso considerar en torno
a la discriminación, es que no se puede equiparar con la desigualdad, referida a una actitud
por medio de la cual se diferencian dos entidades para darles tratos distintos a cada una. El
rasgo particular de la discriminación es que el criterio que se utiliza para realizar la
distinción es arbitrario o injustificado, no se enfoca en las capacidades y habilidades
individuales, sino que juzga a partir de prejuicios que no tienen ningún sentido ni
aplicación.
La situación desfavorable de la mujer a nivel laboral no sólo se debe a una cuestión de
discriminación de género, sino a toda una serie de condicionantes legales, y a la falta de
esfuerzos de las empresas por garantizar su acceso a las oportunidades, su comodidad y
satisfacción en el trabajo (Birdsall y Sabot, 1991).
Además de ello, existen una serie de condicionantes simbólicos en contra ellas, pues
persiste un imaginario institucional y social que ve a las mujeres como personas débiles y
vulnerables, y como actoras menos cualificadas que los hombres para el desarrollo de tareas
y labores específicas. Para mejorar esta situación, por lo tanto, se deben tener en cuenta
toda esta clase de factores y condicionantes negativos que deben afrontar las mujeres en el
entorno laboral.
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Particularmente, explican Iglesias y Llorente (2005), la discriminación laboral para las
mujeres se desarrolla a partir de dos tipos: una discriminación directa, que está vinculada a
la diferencia de consideración y de tratamiento, en donde no existen razones objetivas y
justificables; y una discriminación indirecta, en donde no se presenta de manera evidente un
trato adverso y desconsiderado, pero se genera un impacto o efecto negativo partir de
actitudes que pueden afectar el rendimiento y satisfacción laboral de la mujer en el entorno
de trabajo.
De esta manera, la discriminación hacia las mujeres al interior del plano laboral puede
traducirse en múltiples conductas, que no sólo se relacionan con las posibilidades de acceso
al empleo, sino que se extienden hacia todos los aspectos que entran a hacer parte de los
servicios laborales, como las condiciones de trabajo, el clima laboral, la capacitación y
formación profesional, la igualdad salarial y la seguridad.
En este punto, es interesante la argumentación de Krause, Castro y Herrera (2007) quienes
plantean que la discriminación laboral hacia las mujeres se puede desarrollar y hacer
efectiva en tres fases distintas, que son:


Pre-ocupacional: Es la etapa previa a la contratación, referida a las posibilidades
de acceder a un empleo, a los procesos de selección y las pruebas y test que se
hacen, y que pueden ser diferentes según el género del aspirante del cargo.



Ocupacional: Se refiere a las particularidades de las condiciones de trabajo y clima
laboral que puedes llegar a ser discriminatorias para las mujeres. Este tipo de
discriminación se expresa en la desigualdad salarial, los horarios, la carga laboral y
el trato con las directivas y demás compañeros de trabajo.



Post-ocupacional: En este caso, la discriminación plantea diversos interrogantes en
torno a las condiciones y razones que motivaron el despido o terminación de las
funciones laborales a la trabajadora.

Evitar la discriminación en cada una de estas fases depende no sólo de las políticas de
Estado para fomentar de manera efectiva la participación femenina en el campo laboral,
sino de estrategias aplicadas a nivel empresarial para garantizar la igualdad entre hombres y
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mujeres en lo referente al acceso laboral, a las oportunidades de formación profesional y a
las condiciones del trabajo y a la remuneración.
Ante esta situación, explica Isaza (2014), los procesos y estrategias que permitan reducir y
eliminar la discriminación de género se relacionan, ante todo, con la cultura y
comportamiento organizacional de las empresas, entendido en este caso como el diseño, la
aplicación y ejecución de un conjunto de acciones y procesos sistemáticos que las
organizaciones establecen a nivel interno, con el fin de contribuir al mejoramiento del
desarrollo sostenible de cada país, en un marco de igualdad, equidad y oportunidades para
todos.
Por medio de las iniciativas empresariales basadas en la integración, la igualdad y la
valoración de las habilidades individuales, la sociedad en general tiene la oportunidad de
mejorar de una manera sostenida, a partir de proyectos que fomenten la participación, la
equidad, la igualdad, y el desarrollo de oportunidades de tipo laboral que generen un
estímulo positivo en el bienestar y en la calidad de vida de las personas.
De esta forma, la principal estrategia que se puede utilizar para que las empresas
desarrollen acciones acordes a los principios relacionados con el desarrollo social y la
inclusión laboral, es generar a nivel interno una atmósfera de responsabilidad, promoviendo
estándares y principios basados en la equidad, la solidaridad y la igualdad, que sean
difundidos y comunicados habitualmente a través de cada una de las dependencias que
componen a las compañías.
3.2. EQUIDAD EN EL TRABAJO
La equidad de género en el trabajo es una condición indispensable para el trabajo decente,
digno y productivo (Organización internacional del Trabajo, 2013). La igualdad de género
en el entorno laboral no responde sólo a una cuestión de derechos humanos, de justicia y
calidad de vida para los trabajadores, sino que además es vital para el mejoramiento de las
condiciones humanas del trabajo, y para potenciar el crecimiento y rentabilidad de las
empresas, a partir del trabajo de personas que son respetadas y valoradas por sus
capacidades.
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Según Ortega (2006), la equidad de género en el trabajo es fundamental para el desarrollo
del crecimiento económico, para reducir la pobreza y mejorar el bienestar de las familias,
por lo cual es importante conjugar los esfuerzos del Estado, el sector empresarial y la
sociedad en general para acabar con las barreras y brechas que existen entre los hombres y
mujeres, aprovechando por igual sus conocimientos y su experiencia. Principalmente,
explica la Organización internacional del Trabajo (2013) los elementos e iniciativas que se
deben tener en cuenta y aplicar al interior de cualquier entorno laboral para promover la
equidad de género son:


Hacer que las mujeres y los hombres cuenten con igual acceso a los beneficios que
se desprenden de las actividades laborales, el reconocimiento de las labores
destacadas.



Reconocer las necesidades, experiencias e intereses particulares de las mujeres y de
los hombres.



Atender a las sugerencias de hombres y mujeres para generar un ambiente de
trabajo y un clima laboral más positivo.



Emprender diversas iniciativas para responder a las necesidades y a los intereses de
las mujeres y los hombres.



Medir y evaluar las actividades de trabajo y los resultados obtenidos en función de
criterios objetivos, sin dejarse llevar por prejuicios hacia los trabajadores.

En palabras de Sosa y Román (2010), promover la equidad de género en el trabajo depende
de la aplicación efectiva de políticas de desarrollo y empleo que contengan una perspectiva
de género. Para ello, se deben cumplir con tres desafíos centrales, los cuales son:


Insertar el tema en la agenda pública de los países: Es importante que los países
reconozcan la importancia de promover los derechos de la mujer en el campo
laboral, así como los beneficios que se desprenden de ello en el desarrollo social y
crecimiento empresarial. Por tanto, se debe hacer cada vez más presente la idea de
que las mujeres representan un grupo social fundamental para la construcción de
sociedades más homogéneas y productivas.
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Promover cambios de los marcos legales: El cambio en torno a las perspectivas
sociales con las que se comprenden las facultades y capacidades de las mujeres, así
como el desarrollo de estrategias empresariales para reducir la discriminación
laboral hacia las mujeres, debe ir de la mano con el desarrollo de leyes y normas
que definan y establezcan la importancia de la igualdad en el trabajo como un valor
fundamental de la sociedad.



Generar las políticas públicas necesarias: Particularmente, la apertura y apoyo a
la participación de las mujeres en el entorno laboral, debe traducirse en políticas
sobre la igualdad de género más precisas, no sólo en sus objetivos sino en los
procesos y actividades que se deben implementar para su correcta ejecución.

Es importante finalizar este apartado explicando que la equidad en el ambiente laboral se
traduce en unas mejores condiciones de trabajo y en una mayor calidad de vida. Para
Barraza (2010), no hay duda en que en el desarrollo de las empresas se vinculan los
aspectos objetivos de la organización con el comportamiento y satisfacción de los
trabajadores, pues los factores y elementos que hacen parte de la gestión y la productividad
de cualquier tipo de empresa, como el liderazgo, los procesos de toma de decisiones y el
trato que se le da a los empleados, inciden notablemente en la manera en que los
trabajadores desempeñan sus tareas, en su nivel de satisfacción y en su calidad de vida.
De la misma manera, la forma en que los trabajadores perciben el trabajo, la forma en que
valoran y reconocen aspectos como la igualdad, la equidad y el respeto, se refleja de forma
inevitable en su rendimiento y productividad.

3.3. EL PAPEL DE LA MUJER EN EL ENTORNO SOCIAL Y LABORAL
Si bien la mujer en Colombia se ha considerado como un agente constructor y participante
en el desarrollo, no se han logrado superar los sesgos que se han construido a nivel cultural
entre las relaciones que existen entre hombres y mujeres, el papel de cada uno de ellos en la
sociedad, y su función específica en los distintos tipos de situaciones sociales. (Herrera,
2002).
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La razón principal por la cual la mujer no ha podido obtener el reconocimiento necesario en
el plano laboral para superar definitivamente los modelos discriminativos, a pesar de que el
Estado ha generado una serie de esfuerzos para proteger y promover su participación en el
mercado laboral, es que el reconocimiento que se le pueda otorgar a las mujeres rurales no
depende tan sólo del Estado y de las entidades burocráticas, sino de distintitos tipos de
escenarios sociales que se han establecido en el país, y en los cuales se ha generado una
cultura particular que sitúa a las mujeres y a los hombres en esferas completamente
distintas.
Ejemplo de ello es el papel totalmente distinto que tienen los hombres y mujeres al interior
del hogar. En Colombia, la investigación desarrollada por Zamudio (1996): “Utilización del
tiempo y socialización del género” muestra cómo la estructura básica que orienta los
procesos de socialización, argumentando que el espacio doméstico es el lugar de
diferenciación de las actividades y la utilización de tiempos, que están claramente
orientados por las diferencias de género.
En el hogar predomina el descanso para el padre y los hermanos adultos, mientras que para
la madre y las hermanas adultas es un lugar de trabajo y servicio. Las hijas pequeñas y
adolescentes lo perciben como espacio de estudio, trabajo doméstico y actividades
personales, mientras que para los hijos pequeños y adolescentes es un espacio de juego y
descanso.
En efecto, explica Galvis (2010), la mujer realiza sus actividades económicas al tiempo que
vela por la salud, la alimentación y el cuidado de los miembros del hogar, razón por la cual
su papel es clave para mantener la funcionalidad y el desarrollo familiar. Sin embargo, a
pesar de ello, la mujer no tiene el reconocimiento necesario en Colombia, y muchas veces
se desconoce la importancia de su labor y de sus funciones para el desarrollo económico y
social.
Ante esta situación, han sido relevantes los esfuerzos que se han generado para cambiar las
dinámicas familiares en el exterior del hogar, por medio de mayores oportunidades de
participación de las mujeres en el mercado laboral. Sin embargo, esto no ha permitido una
verdadera evolución en las relaciones al interior de los hogares, en donde las mujeres,
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generalmente, deben dedicar el tiempo destinado al descanso en realizar los quehaceres del
hogar.
Por tanto, se puede decir que a pesar de que la mujer ha ingresado de forma activa y
propositiva a la sociedad, con el fin de mejorar la calidad de vida de sus familias, su papel
en la sociedad sigue estando definido por una serie de prejuicios que les impiden tener las
mismas oportunidades que los hombres y los mismos beneficios, a nivel externo e interno
del hogar Galvis (2010). En este punto ess importante citar las palabras de Sosa y Román
(2015):
En la actualidad es urgente reconocer como un asunto de interés público, y objeto
de política pública, la sobrecarga de trabajo de las mujeres que se desempeñan en
ocupaciones remuneradas, sin dejar de realizar tareas domésticas y de cuidado de
personas. En diversos foros académicos se ha advertido que este interés también es
prioritario para promover un reparto más equitativo de estas responsabilidades
entre sexos y generaciones, con el fin de contar con una efectiva conciliación entre
el trabajo para el mercado, y el trabajo doméstico y de cuidado (p, 11)
Por tanto, es posible concluir que si bien la mujer se ha considerado como un agente
constructor y participante en el desarrollo, no se han logrado superar los sesgos que se han
construido a nivel cultural entre las relaciones que existen entre hombres y mujeres, el
papel de cada uno de ellos en la sociedad, y su función específica en los distintos tipos de
situaciones sociales.
La razón principal por la que la mujer no ha podido obtener el reconocimiento social
necesario para incluir su papel en los procesos de desarrollo, es que dicho reconocimiento
no depende tan sólo del Estado y de las entidades burocráticas, sino de los distintitos tipos
de escenarios sociales existen en cada país, y en los cuales se ha generado una cultura
particular que sitúa a las mujeres y a los hombres en esferas completamente distintas.
Esta situación negativa, se debe principalmente a que no se han implementado en el país
políticas adecuadas, que además de proteger los derechos de las mujeres, potencien sus
capacidades y habilidades para mejorar la producción de sus actividades económicas; y
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para que se incorporen sus necesidades y conocimientos en los debates públicos y en los
planes de desarrollo (Meza, Mora, Chaves y Ríos, 2014).
La solución a este problema, por lo tanto, se encuentra en ubicar la posición de la mujer en
un panorama que vaya más allá de las cuestiones de género, reconociendo sus capacidades,
conocimientos y habilidades a partir de una mirada integral sobre sus aportes a la sociedad
y a la economía nacional. El desarrollo de programas y políticas que fortalezcan sus papel e
incentiven sus labores, no debe reducirse a la única intención de promover una equidad de
género, sino que deben basarse en la idea de potenciar sus capacidades, de brindarles más
espacios de participación laboral, y de darles siempre el mismo trato que a los hombres al
interior del entorno de trabajo.
3.4. MARCO CONCEPTUAL
Según las explicaciones de la Organización internacional del Trabajo (2013), la
discriminación hace referencia a un conjunto variable en el que se incluyen distintas
actitudes y prácticas sociales negativas, que generan un trato de inferioridad a determinadas
personas o grupos sociales, debido a ciertos rasgos o atributos particulares que presentan y
que socialmente son poco valorados. Generalmente, se explica, estos rasgos pueden ser el
color de la piel, el origen étnico, la condición socioeconómica, la apariencia, la edad y el
género.
En este sentido, el primer factor que es importante tener en cuenta es el carácter
multidimensional de la discriminación, ya que pueda desarrollarse por varias razones al
interior de un grupo o comunidad social, y en cada caso promueve diferentes formas de
rechazo que pueden generar graves consecuencias para la salud física y mental de la
personas que las sufren.
En particular, la discriminación laboral se establece cuando de dos trabajadores con las
mismas capacidades, experiencia y productividad, uno de ellos recibe un trato inferior que
se expresa en su remuneración, posibilidades de ascenso condiciones laborales Iglesias y
Llorente (2008). Para Amarante y Alma (2004), la discriminación laboral por género es un
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fenómeno que se presenta cuando se realiza una exclusión de un tipo de individuos en
procesos de contratación, asenso, beneficios o asignaciones salariales.
En particular, explica Barraza (2010), la discriminación laboral se dividir en:


Discriminación salarial: Cuando un individuo similar a otro, que sólo difiere en
raza, sexo u otras características personales, recibe una menor remuneración por
razones que no guardan ninguna relación con el desempeño en su actividad laboral.



Segregación laboral: Cuando se les asigna a individuos de un grupo específico
cierto tipo de labores y ocupaciones, o se les da un trato inferior únicamente por
hacer parte de dicho grupo.
Para evitar la discriminación laboral, estrategias que fomenten la equidad e igualdad

de género resulta fundamentales al interior del entorno de trabajo. Según López (1998), la
equidad laboral de género se entiende como un conjunto de procesos, actitudes y
perspectivas que consideran que se dan al interior del entorno laboral, que consideran la
importancia de las capacidades de hombres y mujeres por igual, brindándoles los mismos
beneficios a nivel de oportunidades de acceso, condiciones laborales, remuneración y
formación profesional.

3.5. MARCO LEGAL
En la Declaración Universal de los derechos humanos, artículo vigésimo tercero, se
establece que toda persona, sin distinción de sexo, tiene derecho a trabajar y a recibir igual
salario por trabajos de la misma naturaleza, y que impliquen la misma carga laboral y los
mismos horarios.
Por otro lado, en el artículo séptimo del Pacto Internacional de Derechos Económicos,
Sociales y Culturales , se establece que toda persona tiene derecho al goce de condiciones
de trabajo equitativas y satisfactorias, lo cual impide que en el plano laboral se genere una
diferenciación entre hombres y mujeres, pues ambos tienen el derecho fundamental de
formarse profesionalmente, de acceder a distintas oportunidades de trabajo, y de disfrutar
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de los mismos beneficios a nivel de reconocimiento, remuneración y condiciones de
trabajo.
El Protocolo Adicional a la Convención Americana sobre derechos humanos en materia de
derechos económicos, sociales y culturales, establece que es un deber de los países proteger
tales derechos a toda la población, sin generar ningún tipo de discriminación por motivos
de raza, sexo, idioma, religión u opinión.
A nivel normativo también se destaca la participación de la Organización Internacional del
Trabajo, que ha desarrollado diferentes convenios y tratados para que en las relaciones
laborales se respete la igualdad de trato. Por ejemplo cabe mencionar la Conferencia
General de la O.I.T de 1951, en donde se adoptó el Convenio Nº 100, donde se consagra
como principio internacional del trabajo la igualdad de remuneración entre hombres y
mujeres por un trabajo de igual valor, De acuerdo con este convenio, los salarios deben ser
fijados según la naturaleza y características del trabajo, teniendo en cuenta el rendimiento
individual, pero nunca basándose en prejuicios fundamentados en el género.
A partir de dicho convenio, se generó en el mundo una actitud mediante la cual se valoraba
el papel que desempeñan las mujeres en el entorno laboral, lo cual llevó a crear un
documento referido a la igualdad de trato en materia de empleo y ocupación. Firmado en en
1958 el Convenio Nº 111 establece qué se entiende por discriminación para sus efectos, y
cuáles son las medidas y estrategias que se deben implementar a nivel político, empresarial
y social para reducirla en el plano laboral.
En Colombia se destaca la Ley 1496 del 2011 “Por medio de la cual se garantiza la
igualdad salarial y de retribución laboral entre mujeres y hombres, se establecen
mecanismos para erradicar cualquier forma de discriminación y se dictan otras
disposiciones”. En el artículo 1, se establece que ley tiene por objeto garantizar la igualdad
salarial y de cualquier forma de retribución laboral entre mujeres y hambres, fijando los
mecanismos y establecer los lineamientos generales que permitan eliminar cualquier forma
discriminatoria en materia de retribución laboral.
Por otro lado, en el artículo 3 se plantea una definición de la discriminación laboral por
remuneración, como cualquier situación en donde se manifieste un trato diferenciado e
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injustificado, relacionado con la retribución económica percibida, por razones de género o
sexo. Las empresas que incumplan con lo establecido en esta ley, deberán pagar multas de
hasta ciento cincuenta (150 salarios mínimos legales mensuales vigentes).
Como se puede apreciar, existe un importante marco legal y normativo en torno a la
equidad e igualdad laboral de género, que se ha establecido a partir de acuerdos
internacionales, recomendaciones y leyes, cuyo objetivo es garantizar que no exista ningún
tipo de discriminación para las mujeres en el entorno laboral, y que puedan disfrutar de los
mismos beneficios que los hombres, teniendo en cuenta el papel fundamental que
desempeñan en el desarrollo social y económico de los países.
Sin embargo, como se ha hecho manifiesto en el marco teórico, aún se siguen perpetrando
modelos de discriminación, en la medida en que persisten las brechas y los prejuicios
sociales que se trasladan al campo laboral, y que deja en una situación negativa a las
mujeres. En tal medida, resulta vital realizar el análisis econométrico que permita medir
cuantitativamente el fenómeno de la discriminación laboral y de las diferencias salariales
por género en Colombia, entre los años 2005 al 2014.
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4. RESULTADOS, ANÁLISIS Y DISCUSIÓN

4.1. Modelo de ingresos con corrección de Heckman
En esta sección se estiman funciones de ingreso semi-logarítmicas de tipo mincerianas
(Mincer, 1973). La especificación general de este modelo se presenta en la ecuación (1). El
logaritmo de los ingresos mensuales del individuo i depende de un conjunto de información
𝑋𝑖 tales como educación, edad, edad al cuadrado, género y estado civil (Ver ecuación 1).
Un problema que se encuentra al estimar estas ecuaciones es la existencia de un sesgo de
selección. Este problema se produce porque las estimaciones de los retornos se hacen a
partir de una muestra de trabajadores que no es aleatoria, y que sólo incluye a los
ocupados que reportan un salario. Para corregir este problema, se utiliza el método de dos
etapas de Heckman (1979) que propone la inclusión de un término (inverso de la razón de
Mills) en las estimaciones de ingreso.
El inverso de la razón de Mills (𝜎𝑖) se calcula en una primera etapa a partir de un modelo
probit de participación en los ingresos laborales (ecuación 2). La variable dependiente toma
el valor de 1 si reporta ingresos y 0 de lo contrario. Las variables independientes que se
incluyeron están asociadas a la probabilidad de participar en el mercado laboral y de
reportar ingresos. De esta forma se incluyeron el estado civil, los niveles educativos, la
condición de jefe de hogar, el numero de ocupados en el hogar y el numero de menores de
18 años. En una segunda etapa, la variable generada a partir del probit (inverso del Mills) es
incluida en las estimaciones de las funciones de ingreso para garantizar la corrección del
sesgo de selección (ecuación 1).
28

𝑙𝑛𝑦𝑖 = 𝛽𝑋𝑖 + 𝜏𝜎𝑖 + 𝜇𝑖 Eq (1)

𝑃𝑖 = Pr(𝐷 = 1) = 𝑋𝑖 ∙ 𝛽𝜏 Eq (2)

Uno de los principales problemas para determinar el efecto causal de las variables
independientes como la escolaridad sobre los ingresos laborales es la “endogeneidad” que
existe entre estas variables con algunas características no observables de los individuos. Es
posible que los individuos con más habilidad opten por alcanzar mayores niveles
educativos. Este problema evidencia que existe una correlación, por lo general positiva,
entre los errores y el nivel de escolaridad, dando lugar a estimadores MCO sesgados. Si
bien en Colombia no se cuenta con datos panel o con un instrumento válido que controle
por este tipo de endogeneidad, este estudio controla por las características más importantes
de capital humano que explicarían el ingreso y por cualquier sesgo de selección de la
muestra, tal como lo hacen la mayoría de los trabajos mas relevantes que han medido
ingresos a partir de corte transversal en Colombia. (Ver Marcelo, 2005, Uribe et al, 2010)1
Tabla 1. Salidas modelo ajuste de Hecmak y creación del Lambda
Heckman

lnw

1

2005

2014

Años Educación

0.045

(30.91)**

0.01

(7.90)**

Edad

0.005

(28.71)**

0.001

(11.18)**

cuadrado

0.003

(45.05)**

0.005

(75.05)**

Hombre

0.073

(15.26)**

0.171

(41.57)**

Educación

El comando utilizado para la corregir el sesgo de selección fue el siguiente: heckman lnw edu007 per007 educa_2 ,

select(casado menor18 male jefehogar educ_2 educ_3 educ_4 mempleo ) vce(robust) mills(lambda).
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Casado

0.054

(12.11)**

0.034

(8.76)**

Constant

12.317

(1,020.18)**

13.084

(1,223.92)**

Casado

0.123

(30.10)**

0.153

(44.54)**

menor18

-1.201

(140.25)**

-1.364

(160.49)**

Hombre

0.442

(106.69)**

0.372

(107.15)**

Jefe hogar

0.322

(84.81)**

0.246

(83.94)**

Básica Primaria

-0.014

(3.26)**

-0.032

(8.12)**

Básica Secundaria

-0.002

-0.39

0.027

(6.47)**

Educación Media

0.096

(19.18)**

0.1

(27.89)**

Empleos hogar

-0.095

(81.62)**

-0.109

(93.53)**

Constant

-0.096

(18.62)**

-0.02

(4.53)**

Constant

-1.297

(129.66)**

-1.436

(165.95)**

lnsigma Constant

0.05

(15.03)**

0.126

(39.03)**

N

473,364

select

athrho

634,585

* p<0.05; ** p<0.01

La anterior tabla muestra las salidas del modelo de Heckman (2005 y 2014) con la creación
del lambda, la cual es utilizada para cada uno los modelos recentrados por genero. Las
variables seleccionadas para corregir el sesgo fueron: estado civil casado, menor de 18
años, jefatura de hogar, básica primaria, básica secundaria, educación media, numero de
personas empleadas en el hogar. Todas la variables seleccionadas son significativas al 0.01,
rechazando la hipótesis que no son significativas.
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4.2. Modelos recentrados RIF recentrados

4.2.1. Procedimiento y método

El objeto de la metodología de regresión cuantílica consiste en estimar la mediana de la
variable dependiente condicionado a los valores de las variables independientes, es muy
similar al modelo de mínimos cuadrados ordinarios donde el objetivo es estimar el
promedio de la variable dependiente.
La mediana es el punto central de la distribución, es decir, aquel valor que divide las
observaciones en dos partes exactamente iguales, cuando una muestra está conformada por
un número impar de observaciones, la mediana es el promedio de los dos valores centrales.
La mediana es el caso más conocido de cuantil, corresponde exactamente al cuantil 0.5. Si
nos referimos al cuantil 0.25 entonces será aquel valor bajo el cual se ubican el 25% de las
observaciones. En general, el cuantil p-ésimo denota el valor de la variable de respuesta
bajo el cual se ubica una proporción p de la población.
Mientras el modelo tradicional de regresión lineal especifica los cambios en la media
condicional de la variable dependiente asociado a un cambio en las variables
independientes, en el modelo de regresión cuantílica se especifica un cambio en el cuantil
condicional. La especificación alternativa en este tipo de casos es la regresión de mediana
condicional y los modelos de regresión RIF.

4.2.2. Los datos

La definición de los ingresos que contempla el estudio es el ingreso de cada individuo
mensual de gasto de la Encuesta Continua de hogares 2005 y la GEIH 2014 (son
comparables metodológicamente en el DNP) para las persona en edad de trabajar (mayores
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de 10 años). Las dos fuentes de información son significativas para la población
colombiana y no representan un panel de datos, son dos cortes transversales. Las personas
mayores de 10 años en Colombia son el insumo del modelo estructural general, es decir que
la variables independientes son las características del hogar de la de la persona no
agregados.
El total de la muestra para el año 2005 es de 474,401 registros que expandidos representan
31.914.646 de habitantes, y la muestra del año 2014 con 634,769 registros que expandidos
son 36.826.518, representando un crecimiento poblacional de 15% en la década, muy
similar.
En diferentes investigaciones con la descomposición de Oaxaca Blinder se considera que
los OLS pueden estar sesgados por la posible selección muestral de las bases de datos. En
las ecuaciones mincerianas (OLS) el sesgo más común es que los salarios de las personas
están influenciadas por las decisión de trabajar y solo se esta mostrando los que están
reportando algún ingreso, debido a que la transformación en logaritmo natural omite estos
registros. Por la razón anterior se realizan las estimaciones de los dos modelos de la primera
etapa con metodología de RIF como solución a este sesgo2.
Este tipo de regresiones RIF tienen una función de recentrado de una distribución
estadística de interés (cuantíl) de la distribución marginal de las variables dependientes e
independientes. La “influence function” IF es una herramienta ampliamente utilizada para
estimaciones robustas, y es recentrada por que la media de la IF se convierte en la
estadística de interés. En estos modelos la variable dependiente (logaritmo natural del
ingreso) se sustituye por el RIF.
Se propone un procedimiento en dos etapas para descomponer cambios o diferencias en la
distribución de los salarios del año 2014 y 2005. En la primera etapa, un efecto de
ponderación divide un efecto de estructural salarial, esta nueva ponderación nos permite
estimar directamente estos dos componentes de la descomposición sin tener que estimar un
ajuste salarial estructural al modelo.

2 Otra

manera de solucionar el sesgo de selección es por medio de los modelos de Heckman. Para la presente
investigación SI se tienen en cuenta antes del calculo de la descomposición de OAXACA blinder.
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En la segunda etapa los dos componentes de dividen se utiliza la función de influencia
recentrada (RIF). Estas regresiones estiman el impacto directo en la distribución de interés
que en este caso es un cuantil. El último paso utiliza el método de descomposición de
Oaxaca Blinder para determinar la polarización de los salarios de hombres y mujeres para el
año 2005 y 2014 por separado.
Los modelos RIF dividen la estructura del salario y su composición teniendo en cuenta cada
una de sus covarianzas individualmente. Lo que propone la investigación es el modelo de
Firpo , Fortin y Lemieux (FFL) para calcular los efectos parciales de los cambios en la
distribución de las covariables en un funcional indicada de la distribución de 𝑌𝑡|𝑇.
El procedimiento consiste en calcular dos modelos por separado, almacenando las
estimaciones de cada uno, el siguiente cuadro muestra las diferencias entre los coeficientes
o betas de los dos tipos de modelos, el OLS sesgado y el RIF ajustado por el sesgo de
selección con el lambda resultado del ajuste de Heckman del procedimiento anterior:
Tabla 2. Salidas modelos Recentrados3

2005
RIF reg

2014

Muje

Homb

Muje

Homb

r

re

r

re

(85.83)*
Años Educación 0.147 *

0.064

(12.92)*
exp

0.019 *

0

*

(85.33)*

*

*

5

(76.32)*
0.048

(19.63)* 0.00
0.016

(11.26)*
exp2

(72.91)* 0.09

*

4

(28.29)*
(4.90)** 0.014

(22.47)*
0

*

*

*
(32.89)*

0

(7.12)** 0

*

3

Los comando utilizados para este etapa fueron por ejemplo para los hombre: rifreg lnw edu007 exp exp2
jefehogar urban hhsize menor18 lambda if male==1 [weight=fex], q(0.5) w(0.06) re(rif_50n); por otro lado para las
mujeres fue rifreg lnw edu007 exp exp2 jefehogar urban hhsize menor18 lambda if male==0 [weight=fex], q(0.5)
w(0.06) re(rif_50m).
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Jefe hogar

0.017 -0.79

0.135

(27.96)*
urban

0.553 *

0.406

(9.94)** 0.01

-0.96

(45.12)* 0.35

(28.24)*

*

*

3

0.05

(6.52)**
(53.01)*

0.326

*

(11.66)*

0.00
hhsize

0.01

-1.84

0.008

(3.31)** 4

-1.1

0.022

*

(10.82)*

0.21
menor18

0.169 -1.76

0.086

-1.69

8

(3.55)** 0.41

*

nonselection

-

hazard

0.734 (7.85)** -0.419 (7.55)** 9

(6.40)** -0.655 *

11.21 (138.88)

(271.37)

Constant

1

R2
N

(18.33)*

0.34

(342.59) 12.3

(555.35)

12.002 **

4

0.30

0.31

0.27

0.28

89,234

122,037

134,170

165,189

**

**

12.914 **

Las variables dentro del modelo son significativas, además varían por genero y año. Los
años de educación para las mujeres en ambos años tienen mayores retornos para las mujeres
que para los hombress referente a los ingresos. Estar ubicado en la zona urbana comparado
con la rural tenía más relación con mayores ingresos laborales, es importante tener en
cuenta que es la que mayor efecto tiene sobre el ingreso.
Frente al coeficiente de lambda “nonselection hazard” en todos los años existe un sesgo de
selección los individuos que están en esta muestra perciben un ingreso relativamente menor
q si tuviéramos una muestra aleatoria.
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4.3. Descomposición de Oaxaca Blinder

La descomposición de Oaxaca-Blinder busca determinar la brecha entre los salarios entre
dos grupos poblacionales homogéneos, como el género. El primer componente del modelo
consiste en calcular las brechas de los regresores observables entre los hombres y las
mujeres y el segundo componente contiene las características no observables.
El principal determinante de la descomposición es la de calcular la diferencia de en la
variable endógena entre los hombres y las mujeres como resultado de las diferencias
existentes entre los regresores tenidos en cuenta en el modelo estructural.
El objetivo principal de la descomposición es la de obtener la cuanto de la divergencia
existente entre los hombres y las mujeres es consecuencia de las brechas los regresores para
cada grupo y cuanto se puede atribuir a otros factores:

𝐷𝑖𝑓𝑓 = 𝐸(𝑌𝑚) − 𝐸(𝑌ℎ)

Donde (𝑌𝑚) es el valor esperado de los ingresos para las mujeres frente a la diferencia de la
misma variable para los hombres. Por lo tanto el modelo lineal a partir del valor esperado
de ecuaciones recentradas cuantílicas es el siguiente:

𝐷𝑖𝑓𝑓 = 𝐸(𝑌𝑚) − 𝐸(𝑌ℎ) = 𝐸(𝑋𝑚𝛽𝑚) − 𝐸(𝑋ℎ𝛽ℎ)

EL resultado es una variables de los valores esperados para cada unidad de análisis, donde
̅𝑌̅𝑚𝑦 𝑌̅ℎ , representan el valor esperado para los hombres y para las mujeres:
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𝐷𝑖𝑓𝑓 = ̅𝑌̅𝑚+ 𝑌̅ℎ

El próximo paso en la descomposición es el siguiente, la realización de cada modelo
independiente:4
𝑌𝑚 = 𝑋𝑚𝛽𝑚 + 𝜇𝑚

𝑌ℎ = 𝑋ℎ𝛽ℎ + 𝜇ℎ

El resultado es:
̅𝑌̅𝑚= 𝑋̅𝑚 𝛽́𝑀

𝑌̅ℎ = 𝑋̅ℎ 𝛽́𝐻

La descomposición radica que la diferencia entre los salarios de hombres y mujeres es igual
a la suma de las diferencias de las variables observadas a través de los regresores del
modelo y las variables no observadas:

4

Para mayor claridad la programación fue la sigueinte en el software Stata:

rifreg lnw edu007 exp exp2 jefehogar urban hhsize menor18 lambda if male==0 [weight=fex], q(0.5) w(0.06)
re(rif_50m)
estimates store malemed
rifreg lnw edu007 exp exp2 jefehogar urban hhsize menor18 lambda if male==1 [weight=fex], q(0.5) w(0.06)
re(rif_50n)
estimates store femalemed
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𝐷𝑖𝑓𝑓 =(𝑋̅𝑀 − 𝑋̅𝐻 ) 𝛽́𝑀 +𝑋̅𝐻 (𝛽́𝑀 − 𝛽́𝐻 )

Después de analizar los coeficientes de los modelos RIF se procede a la estimación de la
descomposición entre los dos modelos de hombres y mujeres. Se puede constatar con una
diferencia significativa que para el año 2005 existía una brecha de 18% y para el 2014 esta
brecha se redujo a 14%.

Tabla 3. Salidas de Descomposición de OAXACA
oaxaca

Coef.

Std. Err.

z

P>z

[95% Conf. Interval]

difference

0.189

0.008

23.780

0.000

0.174

Total

Coef.

Std. Err.

z

P>z

[95% Conf. Interval]

2005
0.205

Linear decomposition
endowments

-0.037

0.028

-1.320

0.188

-0.092

0.018

coefficients

0.154

0.017

9.080

0.000

0.120

0.187

interaction

0.073

0.032

2.290

0.022

0.011

0.135

difference

0.143

0.005

28.970

0.000

0.133

0.153

Total

Coef.

Std. Err.

z

P>z

[95% Conf. Interval]

2014

Linear decomposition
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endowments

-0.096

0.013

-7.200

0.000

-0.122

-0.070

coefficients

0.077

0.009

8.270

0.000

0.058

0.095

interaction

0.163

0.015

10.540

0.000

0.132

0.193

Es notable el cambio del rol de las mujeres en dos aspectos fundamentales, el primero es el
incremento del capital humano, menor deserción escolar sumado a una inclusión laboral
mayor. El siguiente grafico muestra cómo para el año 2005 la brecha entre años de
educación por genero no era significativa, y para el año 2014 aunque hubo un incremento
en general las mujeres obtuvieron más años comparado con los hombres.

Figura 1. Número de años de educación aprobados hombres mujeres 2005-2014
9.50

9.21
8.81

9.00
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8.08

8.06

8.00
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2014

Mujer
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Frente a los ingresos laborales un hombre ganaba (sin traer a valor presente) $317.390
pesos mensuales comparado con una mujer que ganaba $157.871, esto equivale a una
diferencia de 2.1 veces mayor, por otro lado para el año 2014 los hombres ganaban
$558.291 y las mujeres $306.585 para una diferencia de 1.8 veces mayor.
Estos datos permiten comprobar que a pesar que la discriminación salarial y la segregación
laboral de género han disminuido con el tiempo, aún persiste en Colombia. Por ejemplo, en
la investigación desarrollada por Barraza (2010). Titulada: “Discriminación salarial y
segregación laboral por género en las áreas metropolitanas de Barranquilla, Cartagena y
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Montería”, a través de la estimación de ecuaciones mincerianas del ingreso, y calculando la
descomposición de Oaxaca, se evidencian diferencias salariales entre hombres y mujeres,
explicadas por la existencia de discriminación:

Al calcular la descomposición de Oaxaca, se encontró evidencia de la existencia de
un diferencial de salarial entre hombres y mujeres que favorecía a los primeros. Una
parte importante de este diferencial se debía a los efectos de la discriminación. Si la
remuneración dependiera únicamente del capital humano de los individuos, el
diferencial salarial favorecería a las mujeres (Barraza, 2010, p. 32).

Sin duda alguna, estas brechas salariales afecta considerablemente el bienestar económico y
social de la población femenina. Ante esta situación, una de las soluciones planteadas por
Barraza (2010) es eliminar de las hojas de vida cualquier tipo de información que no se
encuentre directamente relacionada con las capacidades laborales del individuo, las cuales
no deberían ser del interés del empleador.
Sin embargo, explica Anker (1998), la realidad es que generalmente las empresas lo
primero que observan y analizan en la hoja de vida de una persona que se postula a un
puesto de empleo, más allá de sus conocimientos, aptitudes, estudios y experiencia, son
elementos relacionados con su estado civil, su género y su situación familiar.
Hay estudios en donde, en lugar de afirmar que el fenómeno de segregación y
discriminación laboral ha disminuido a través de los años, se encuentran evidencias que
permiten concluir lo contrario: que las brechas salariales entre mujeres y hombres se han
hecho más grandes con el tiempo, debido precisamente a la discriminación. Este es el caso
de la investigación elaborada en España por Martínez, López y Riquelme (2010), en donde
se afirma que el estudio realizado sobre la segregación ocupacional en el mercado de
trabajo español para el periodo 1996–2007, deja como resultado que la segregación es un
fenómeno que va en aumento año tras año. La principal conclusión del estudio es:

A priori, existían numerosos factores que nos hacían pensar que los resultados de
nuestro análisis empírico iban a indicar una disminución de la segregación
ocupacional por razón de género en nuestro mercado de trabajo. En concreto, el
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hecho constatado de la mayor incorporación femenina en el mercado de trabajo,
junto con su mayor cualificación y su permanencia en el tiempo como parte de la
población activa, nos podía influir al considerarlo como un paso hacia la paridad
ocupacional en nuestro mercado laboral. Sin embargo, observamos que las mujeres
siguen concentrándose, en su mayoría, en ocupaciones (ramas de actividad) propias
del sector servicios, mientras que los varones lo hacen en ocupaciones (ramas de
actividad) relacionadas con la construcción e industria. De las ocupaciones (ramas
de actividad) integradas podemos destacar que la mayoría de ellas también
corresponden al sector servicios (Martínez, López y Riquelme, 2010 p, 59).

Sin embargo, destaca Anker (1998), la principal debilidad de los estudios que se enfocan en
analizar si la segregación ocupación y la discriminación salarial por género ha subido o ha
bajado, es que aplican herramientas que no permiten comprender ni analizar los motivos
por los cuales se generan estos cambios, no determinar las razones que hacen que en ciertos
contextos determinados sea más evidente la discriminación laboral.

Para Anker (1997), hay un rasgo común en las investigaciones que se han establecido para
analizar cuantitativamente la segregación ocupacional y las brechas salariales, y es que
ambos factores no parecen estar influidos por factores económicos, sino por factores
sociales, relacionados con los imaginarios que existen sobre las mujeres, y que aún
sobreviven a pesar de los avances que se han generado a nivel mundial en torno a la
igualdad de género.

Por tanto, explica Estrada (2012) una pregunta relevante que se debe plantear es hasta qué
punto es posible reducir o disminuir la segregación ocupacional, por medio de una
transformación de los modelos mentales y estereotipos que el sistema social promueve. Por
tanto, desde disciplinas como la sociología se deben realizar estudios que permitan
comprender los medios que se pueden utilizar para acabar con las barreras que limitan la
participación de las mujeres en el mercado, y que afectan considerablemente su desarrollo
profesional y su nivel de ingresos.
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Es notable el cambio del rol de las mujeres en dos aspectos fundamentales, el primero es el
incremento del capital humano, menor deserción escolar sumado a una inclusión laboral
mayor. En efecto, explican Mosley y Chen (1984), en los últimos años se ha observado de
manera general una tendencia creciente de la distribución femenina en la mayoría de
ocupaciones o ramas de actividad. Sin embargo, estas cifras no representan un aumento
significativo, pero se pueden establecer como un primer paso relevante que apoye el
desarrollo de una igualdad de género en el entorno laboral, disminuyendo de esta manera
los niveles de segregación ocupacional en el mercado.

Según las palabras de Martínez, López y Riquelme (2010):
Este dato refleja que la distribución poblacional dentro de nuestro mercado laboral
está evolucionando, aunque muy despacio, hacia un enfoque que ostenta cierta
paridad ocupacional influida, en gran medida, por la simple preferencia de los
propios trabajadores hacia ciertos puestos de trabajo (p, 60).

Los datos que se han planteado permiten comprobar la existencia de brechas salariales por
género, lo cual representa un fenómeno que está presente en el mercado laboral
colombiano. Como se ha dicho, estudios de este tipo se limitan a reconocer el hecho que
existen una serie de variables relacionadas con la segregación laboral, y a medir sus niveles
e índices en un espacio determinado de tiempo. Sin embargo, es preciso continuar
realizando investigaciones más enfocadas en los aspectos sociales, que permiten identificar
las razones por las cuales se producen esas brechas.
En este punto es importante considerar las palabras de Estrada (2012).
Estudiar la segregación ocupacional por sexo es relevante porque ésta afecta
negativamente cómo los hombres ven a las mujeres y cómo ellas se ven a sí
mismas ya que refuerza los estereotipos de género. Asimismo perjudica la
eficiencia del mercado de trabajo e introduce rigideces en él; afecta la educación y
formación laboral de las futuras generaciones porque el nivel de educación que se
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alcanza y la carrera profesional que se sigue depende de las oportunidades que
brinda el mercado y éstas son pocas para los individuos segregados. De igual forma
es uno de los determinantes de las diferencias salariales que hay entre hombres y
mujeres; y los menores ingresos que reciben las mujeres contribuyen a la pobreza y
a la inequidad que hay en la sociedad (p, 4)

Por tanto, como se puede apreciar, el estudio sobre la segregación laboral y la
discriminación por género se relaciona con diferentes elementos que permiten comprender
la posición actual de las mujeres a nivel social, económico y laboral. De las posibilidades
reales que tenga la población femenina para participar activamente en el mercado laboral,
para desarrollar sus capacidades en el trabajo, para disfrutar de los mismos beneficios que
la población masculina, y para obtener los mismos ingresos y estímulos, depende en gran
medida la percepción que tienen sobre sí mismas, y las posibilidades para generar una
sociedad más justa, igualitaria y equitativa.
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5. CONCLUSIONES

El estudio desarrollo demuestra que en Colombia sí existe una discriminación salarial por
género, que afecta el desarrollo de las capacidades de las mujeres y su participación en los
escenarios sociales, comerciales y económicos. En general, los datos y estadísticas
analizadas permiten demostrar que hoy en día, a pesar de las políticas y programas que
existen para garantizar la equidad de género en el sector laboral, y para que tanto hombres
como mujeres reciban los mismos beneficios de acuerdo con la naturaleza e intensidad de
sus actividades, existen enormes brechas que se reflejan de manera definitiva en el ingreso.
También se concluye que la experiencia en el trabajo y la jefatura del hogar son variables
determinantes que se relacionan con la brecha salarial por género en Colombia. Por un lado,
se comprueba que los hombres jefes de hogar tienen mayor incidencia frente a las mujeres,
lo cual sirve para ampliar considerablemente la brecha salarial. Sin embargo, por otro lado,
se concluye que la experiencia laboral de las mujeres ayuda a determinar la reducción de
las brechas.
Este análisis permite comprobar que, a nivel general, se acude primero a los hombres que a
las mujeres cuando hay una oportunidad de empleo, a pesar de que hay una mayor cantidad
de mujeres registradas para la búsqueda de trabajo, y que muchas veces cuentan con una
mayor experiencia para asumir los cargos.
Por otro lado, el análisis hace evidente que la discriminación salarial por género es más
grande en las poblaciones que tienen menores ingresos económicos. Esto quiere decir que
la discriminación salarial es un fenómeno mucho más notable en los estratos bajos que en
los altos. Sin duda alguna, esto se debe a temas relacionados con el acceso a la educación, a
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los símbolos que existen sobre las mujeres en los diferentes contextos económicos, y al rol
particular que la mujer desempeña en la sociedad.
Lo anterior permite comprobar que a pesar de que en el país la mujer se ha considerado
como relevante en los procesos de desarrollo y competitividad, aún no ha sido posible
superar las barreras y brechas de género que se han establecido a nivel cultural y social
debido a consideraciones injustificadas sobre el papel que los hombres y las mujeres deben
desempeñar en la sociedad, y a su función específica dentro de los diversos contextos que
hacen parte del progreso.
Finalmente, es importante tener en cuenta que si los hombres y mujeres realizan sus labores
en las condiciones adecuadas, en donde primen la igualdad y la equidad, experimentan unos
amplios niveles de satisfacción, lo cual genera al interior de las compañías un buen
ambiente laboral en donde es posible alinear los objetivos de cada uno de los profesionales
con las metas y la visión general de la empresa.
Al contar con la posibilidad de desempeñar sus funciones en un trabajo en donde los
resultados sean evaluados de manera objetiva, y no de acuerdo a prejuicios injustificados,
los trabajadores mejorarán continuamente sus capacidades, poniendo sus conocimientos al
servicio de los objetivos y las metas de la empresa.
Si bien en la Ley 1496 del 2011 se pretende garantizar la igualdad salarial y de cualquier
forma de retribución laboral entre mujeres y hambres, el análisis que ha sido desarrollado
permite demostrar que la realidad es bastante distinta. No sólo hay enormes brechas a nivel
salarial y entre mujeres, sino que además, debido a aspectos como la falta de acceso a la
educación y las características sociales de los contextos económicos, en los estratos más
bajos se evidencia una mayor discriminación, que limita en gran medida la participación y
las posibilidades de las mujeres con menores recursos en el país.
En tal medida, la discriminación hacia las mujeres en el sector laboral se refleja en el
desarrollo de múltiples conductas, que generan consecuencias negativas no sólo a nivel
económico, sino social y humano, en la medida en que se les niega la participación a las
mujeres en escenarios en donde tengan la posibilidad de desarrollar sus capacidades y
aprender nuevos conocimientos que les permitan enfrentar su situación.
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A la vez, los resultados del análisis permiten afirmar que para reducir y evitar la
discriminación salarial por género en el país, depende no sólo de las políticas de Estado
para fomentar de manera efectiva la participación femenina en el campo laboral, sino de
estrategias aplicadas a nivel empresarial para garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres en lo referente al acceso laboral, a las oportunidades de formación profesional y a
las condiciones del trabajo y a la remuneración.
Con el fin de fortalecer la equidad de género a nivel laboral es necesario aumentar la
participación de la mujer y mejorar su situación en lo concerniente a los procesos de
diálogo. Al mismo tiempo, lo anterior implica involucrar la perspectiva de género en las
cuestiones que se examinan en la agenda de diálogo social, con el fin de analizar la
naturaleza cambiante y dinámica de los mercados de trabajo, y desarrollar estrategias que le
permitan a las mujeres adaptar sus capacidades a las necesidades laborales.
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